
























代末から 2000 年代半ばの 10 年間で，人事制度の多様化と併行して，それらの多様な人事制度
の運用と修正に関わるコストの増加というデメリットも顕在化している（厨子・井川，2009）。
　このように人事制度の複雑さの程度が突き進むと，人事担当者はナレッジワーカーの管理職





























関する実証分析（e.g., Ulrich, Brockbank, Johnson, Younger & Sandholtz, 2008; Ulrich, et al., 




題への対処に焦点が当てられる（e.g., Sargut & McGrath, 2011）にも関わらず，ダイバーシ
ティ・マネジメントに関する実態調査で，「スタッフに多くの時間を必要とさせる」というダイ
































第 3 節において，第 2 節で設定した分析モデルと仮説の妥当性を定量データに基づいて統計解
析する。最後に第 4 節では，以上の分析から得られた発見事実を整理し，そこから導き出され

























































　第 2 に，調整変数である「経営陣のリーダーシップ」は，「P 型リーダーシップ」と「M 型
リーダーシップ」の 2 次元（三隅，1984）からなる。P 型リーダーシップは，「経営陣は，人事
部が決定したことは必ず実行するように求めている」，「経営陣は，人事部の人事業務を厳しく












金融・不動産業，サービス業，それぞれ該当する場合は 1，該当しない場合は 0 にダミー変数
化），②従業員数（パート・期間工を含む）の 2 種類を設定した。
2-4.　分析方法












による探索的因子分析をしたところ，想定した通り 6 つの項目が 1 因子に収束した。信頼性係
数（クロンバックα：以下α）は 0.81 と概ね高く，内的一貫性に問題がないと判断し，6 項目
の平均値を算出して「人事制度の複雑化」を尺度化することにした。
　次に，調整変数である経営陣のリーダーシップを測定する 4 項目について因子分析を行った。
結果は，表 1 に示す通りである。固有値 1.0 以上の因子が 2 つ抽出され，2 因子で全分散の
78.77% を説明した。　
　第 1 因子は，経営陣の M 型リーダーシップを構成する尺度として設定された 2 項目が抽出さ
れた。αは 0.85 を示し一定の内的整合性が確認されたので，2 項目の平均値を「経営陣の M 型
リーダーシップ」の得点とした。第 2 因子は，経営陣の P 型リーダーシップを測る尺度して想
定した項目が抽出された。信頼性係数は 0.52 で基準値である 0.7 を下回っているが，αの値が
0.5～0.7 の範囲にある場合，中程度の信頼性との指摘（Hinton, Brownlow, McMurray & Cozens, 
2004, p. 364）もあることから，許容可能な水準と判断し，2 項目の平均得点を「経営陣の P 型
リーダーシップ」の尺度とした。




経営陣の M 型リーダーシップ（α = .85）
経営陣は，人事部の立場や気持ちを大切にしている。    .95 －.10
経営陣は，人事部の悩みや不満を聞いている。    .79    .11
経営陣の P 型リーダーシップ（α = .52）
経営陣は，人事部の人事業務を厳しくチェックしている。 －.09    .69
経営陣は，人事部が決定したことは必ず実行するように求めている。    .18    .49
固有値   2.14   1.01









リーダーシップ（r = .23，p < .01），経営陣の P 型リーダーシップと経営陣の M 型リーダーシッ
プ（r = .36，p < .001），人事制度の複雑化と人事担当者のストレス（r = .28，p < .01）の間に
それぞれ正の相関がみられた。
表 2　分析で使用した各変数の基本統計量及び相関係数
平均値 標準偏差 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1.製造業ダミー － － － 　 　 　 　
2.卸売・小売ダミー － － －.35 *** － 　 　 　
3.金融・不動産ダミー － － －.26 ** －.13 － 　 　 　
4.サービス業ダミー － － －.35 *** －.18 * －.13 － 　 　
5.社会インフラダミー － － －.40 *** －.20 * －.15 † －.20 * － 　
6.従業員数 3.30 0.77 .19 * －.05 .03 －.08 －.12 －
7.人事制度の複雑化 2.40 0.53 －.10 －.09 .25 ** －.00 .02 .29 ** －
8.経営陣の P 型
リーダーシップ
2.52 0.58 －.04 .03 .24 ** －.04 －.09 .13 .23 ** －
9.経営陣の M 型
リーダーシップ
2.40 0.65 －.09 .01 .24 ** －.12 .04 .00 .07 .36 *** －
10.人事担当者の
ストレス
2.54 0.75 －.11 －.02 .00 .18 * .01 .02 .28 ** .15 † －.08 －
注）　従業員数については，10 を底にした対数変換をしている（以下の分析においても同様）。




表 2 で業種ダミー間に中程度の相関があり，多重共線性の可能性があることから，VIF（variance 
inflation factor：分散拡大要因）を確認した結果， いくつかの業種変数で VIF が大きな値を示









Model 1 Model 2 Model 3
B SE p B SE p B SE p
（定数） 2.54 .17 *** 2.53 .17 *** 2.56 .16 ***
製造業ダミー －.03 .21  .01 .21 －.05 .21
卸売・小売ダミー －.02 .24  .01 .24 －.02 .24
金融・不動産ダミー －.14 .29 －.05 .29 －.02 .29
サービス業ダミー  .33 .25  .33 .25  .29 .24
従業員数 －.03 .10 －.04 .10 －.02 .10
人事制度の複雑化  .40 .16 *  .41 .16 *  .42 .16 **
経営陣の P 型リーダーシップ  .18 .13  .15 .13  .20 .13







⊿ R2 .01 .04 *
R2 .12 † .14 † .16 *
注）　B は非標準化偏回帰係数 5）。⊿ R2 は，Model1 の R2 からの変化量を記載している。
　 　†p <.10，*p <.05，**p <.01，***p <.001
　表 3 の Model 1 において，重決定係数が 10％水準であることに留意する必要はあるが，人事
制度の複雑化と人事担当者のストレスの間には有意な正の関係（B = .40，p < .05）があること
4）  　VIF < 10 の場合，多重共線性の問題はないとされている（Chatterjee & Hadi, 2006）。
5）  　交互作用分析において，非標準化偏回帰係数を解釈の基準にすることが推奨されている（Cohen, Cohen, 
West & Aiken, 2003, pp. 282-283）。
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が読み取れる。Model 2 と Model 3 においても同様の傾向が示されている。すなわち，人事制
度の複雑化は，人事担当者のストレスを高める方向に影響するという結果が確認された。この
ことから，仮説 1 は支持された。
　次に，Model 2 と Model 3 をみると，人事制度の複雑化と経営陣の M 型リーダーシップの交
互作用項は有意（B = －.46，p < .05）であり，決定係数（R2 = .16，p <. 05）とその変化量も
有意（⊿R2 = .04，p < .05）であることが分かる
6）
。一方，人事制度の複雑化と経営陣の P 型
リーダーシップの交互作用項は有意でなかった（B = －.30，p = .20）。
　人事制度の複雑化と経営陣の M 型リーダーシップの交互作用項が有意であったことから，経
営陣の M 型リーダーシップのモデレート効果をより詳細に把握する目的で，Aiken & West
（1991）の手続きに即して下位検定として単純傾斜分析を行った。具体的には，経営陣の M 型
リーダーシップについて，平均値から± 1 SD を基準とし，それぞれの条件下における人事担
当者のストレスに対する回帰直線の傾きを求めた（図 2）。
図 2　経営陣のM型リーダーシップの高低による人事制度の複雑化と人事担当者のストレスとの関係
　その結果，高い経営陣の M 型リーダーシップ（＋1 SD）のときの人事制度の複雑化と人事
担当者のストレスの単純傾斜は統計的に有意でない（B = .12，p = .54）のに対し，低い経営陣












6）  　交互作用項の効果量が小さい（⊿R2 ＝ .04）が，社会科学研究の交互作用分析において概ね 1～3% の説
明力を示すことが典型的であり（McClelland & Judd, 1993），意味ある値と捉えられる。
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斜は統計的に有意（B = .72，p < .01）であった。
　こうした± 1 SD の定点をベースとした単純傾斜分析のアプローチ（pick-a-point approach）
は，交互作用効果の下位検定を行うテクニックとして多くの研究において推奨されているもの
の，高群と低群を分ける基準に理論的指針があるわけではなく恣意的であり，特に調整変数が
連続変量の場合に限界が指摘されている（Hayes, 2013）。そこで，Bauer & Curran（2005）に
したがい，ジョンソン・ネイマン法（Johnson-Neyman technique）を用いた単純傾斜の有意領




　図 3 の中央の直線は経営陣の M 型リーダーシップの単純傾斜に対する推定値を表し，その
95% 信頼区間の上限（ULCI）と下限（LLCI）をプロットしたものが上下の 2 本の曲線である。
図中で縦軸の破線は有意領域の境界値を示し，今回のデータでは 2.63 未満であった。すなわち，
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The Effects of Complexity of Human Resource Management Systems  
on Stress in Human Resource Professional: Examining the Moderating  
Role of Top Management Leadership
Naoyuki ZUSHI
Abstract
The purpose of this study is to examine the degree which the complexity of human 
resource management (HRM) systems would associate with stress in human resource 
(HR) professional, and whether top management leadership (performance-oriented and 
maintenance-oriented leadership behavior) would moderate these relations. A survey 
questionnaire was administered to a total of 156 HR professionals working in Japanese 
firms. The following two findings were revealed through the results of the quantitative 
survey study: First, the complexity of HRM systems had a positive influence on stress in 
HR professional. Second, the relationship between the complexity of HRM systems and 
stress in HR professional was moderated by top management maintenance-oriented 
leadership behavior. These results suggest that top management maintenance-oriented 
leadership behavior is effective in relieving HR professional’s stress confronting the 
complexity of HRM systems.
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